INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO
AMAPA-IFAP CAMPUS LARANJAL DO JARI
CURSO BACHARELADO EM ADMINISTRAGCAO

JOSIMERY DA SILVA

INCLUSAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA FiSICA NO
MERCADO DE TRABALHO

LARANJAL DO JARI-AP
2022



JOSIMERY DA SILVA

INCLUSAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA FiSICA NO
MERCADO DETRABALHO

Trabalho de Conclusédo de Curso apresentado ao curso
de Bacharelado em Administracdo da faculdade
Instituto Federal de Educagéao, Ciéncia e Tecnologia do
Amapa - IFAP, como requisito parcial para obtencao do
grau de

Bacharel em Administracio.

Orientadora: Prof? Vera Lucia Silva de Souza Nobre

LARANJAL DO JARI-AP
2022



Biblioteca Institucional - IFAP
Dados Internacionais de Catalogagdo na Publicagdo (CIP)

S5861 Silva, Josimery
Inclusdo das pessoas com deficiéncia fisica no mercado de trabalho /
Josimery Silva - Laranjal do Jan, 2022.
40 1.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagio) -- Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa, Campus Laranjal do Jari,
Curso de Bacharelado em Administragio, 2022.

Orientadora: Vera Nobre.
Coorientador: Edilon Nunes.

1. Inclusdo. 2. pessoas com deficiéncia fisica. 3. mercado de trabalho. L.
Nobre, Vera, orient. II. Nunes, Edilon, coorient. IIL Titulo.

Elaborada pelo Sistema de Geragdio Automitica de Ficha Catalogréfica do IFAP
com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).



JOSIMERY DA SILVA

INCLUSAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA FiSICA NO MERCADO DE
TRABALHO

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado a Coordenacdo do Curso de
Bacharelado em Administragdo como
requisito avaliativo para obtencéo do titulo
de Bacharel em Administragéo.

BANCA EXAMINADORA
O Qi Shoon di Sz Nobe

Prof?. Vera Lucia Silva de Souza Nobre
Orientadora
IFAP - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa
Campus Laranjal do Jari

Prof. Me. Edilon Mendes Nunes
Coorientador
IFAP - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa
Campus Laranjal do Jari

7/

S A" )X ;

Prof°. Me. Alain Santos
Examinador
IFAP - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa
Campus Laranjal do Jari

= R e

Prof°. Esp. Welton de Lima Cordeiro
Examinador
IFAP - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa
Campus Laranjal do Jari

Defendida em: 09/12/2022.
Conceito/Nota: 85.

LARANJAL DO JARI
2022



Dedico este trabalho primeiramente a Deus.meus
pais por todo amor, apoio e incentivo durante a
trajetoria do Curso bacharelado em
administracao.



AGRADECIMENTOS

A Deus pelo dom da vida e por seu amor incondicional. A minha familia que
sempre me apoiou nos momentos dificeis durante a trajetéria do curso bacharelado
em administracgao.

A meu marido Luis Carlos Coelho por toda dedicacdo e incentivo durante
essa caminhada ardua. As minhas amigas Juciene Martins, Docicleide Castro,
Lanna Souza, Tamara Mores, Rosineide Lima, Bianca Ramos, e a professora Vera
Lucia Silva de Souza Nobre por todo apoio durante o curso e pela forga na reta final
desse trabalho. A meu amigo Luis Oliveira, pela ajuda durante essa empreitada.

Aos professores do curso bacharelado em administragdo e ao meu
coordenador Alain Roel Rodrigues dos Santos por compartiiharem seus
conhecimentos para que eu concluisse essa etapa.

Aos demais, meu muito obrigada.



Todos os dias quando acordo,

Nao tenho mais o tempo que passou
Mas tenho muito tempo

Temos todo o tempo do mundo.

(Legiao Urbana)



RESUMO

E dificil o processo de inclusdo de Pessoas com Deficiéncia fisica no mercado de
trabalho. Mesmo com a existéncia da Lei 8.213/91 (Lei de Cotas), determinando
que as empresas reservem uma cota de vagas a serem destinadas a contratagéo
de pessoas com deficiéncias (pessoas com deficiéncia ocupem de 2% a 5% do
quadro de companhias com 100 colaboradores ou mais). Dentro dessa perspectiva
o presente trabalho procura abordar de forma ampla que os deficientes fisicos
podem provar que certas limitagdes fisicas ndo significam baixa capacidade
produtiva e que elas sdo capazes de entregar excelentes resultados. Os
colaboradores do setor de recursos humanos nao tém informacdes suficientes para
escolher as vias adequadas e com fazer um recrutamento adequado as PCDs. A
empresa tendo um RH especializado estardo fazendo muito mais que contribuir
com a inclusdo social no pais. A metodologia aplicada foi a pesquisa qualitativa
aonde a mesma estuda o significado de vida para algumas pessoas, representando
opinides e perspectivas em contextos de vida. Assim buscou analisar as
dificuldades dos PCDS no mercado de trabalho. Fez-se a pesquisa bibliografica,
recorrendo a autores e material disponivel sobre a deficiéncia. Segundo Marconi e
Lakatos (1990, p.43), a pesquisa bibliografica € o levantamento de toda a
bibliografia ja publicada, em forma de livros, revistas, publicacbes avulsas e
imprensa escrita. Observando-se que muitas empresas nao cumprimento de fato a
lei que ampara as PCDs no mercado e preferem pagar multa ou quando segue nao
faz de forma correta, a varias empresas que dao um jeitinho de cumprir a lei de
cotas e nado se preocupam com desenvolvimento do funcionario, contratando
pessoas com deficiéncias especificas.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Mercado de trabalho. Lei de cotas.



ABSTRACT

The process of including People with Physical Disabilities in the labor market is
difficult. Even with the existence of Law 8.213/91 (Law of Quotas), determining that
companies reserve a quota of vacancies to be allocated to hiring people with
disabilities (persons with disabilities occupy from 2% to 5% of the staff of companies
with 100 collaborators or more). Within this perspective, the present work seeks to
broadly address that the physically disabled can prove that certain physical
limitations do not mean low productive capacity and that they are capable of
delivering excellent results. Employees in the human resources sector do not have
enough information to choose the right paths and how to properly recruit PWDs.
Companies with a specialized RG will be doing much more than contributing to
social inclusion in the country. The applied methodology was qualitative research
where it studies the meaning of life for some people, representing opinions and
perspectives in life contexts. Thus, it sought to analyze the difficulties of PCDS in the
labor market. Bibliographical research was carried out, using authors and material
available on disability. According to Marconi and Lakatos (1990, p.43),
bibliographical research is the survey of all bibliography already published, in the
form of books, magazines, separate publications and written press. Observing that
many companies do not actually comply with the law that protects PWDs in the
market and prefer to pay a fine or when they do not do it correctly, several
companies find a way to comply with the quota law and do not care about
development of the employee, hiring people with specific disabilities.

Key words: Disabled people. Labor market. Quota law.
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1. INTRODUGAO

O presente trabalho decorre do grande anseio em levantar questbes
pertinentes acerca da inclusdo das pessoas com deficiéncia fisica no mercado de
trabalho. Com tudo, levando em conta o grande numero de pessoas com deficiéncia
em nosso pais, verificar se estdo conseguindo adentrar ao mercado de trabalho, de
acordo com a Lei n° 8.213/91, na qual determina que pessoas com deficiéncia
ocupem de 2% a 5% do quadro de companhias com 100 colaboradores ou mais.

Dentro dessa perspectiva os deficientes fisicos podem provar que certas
limitagBes fisicas ndo significam baixa capacidade produtiva e que eles sdo capazes
de entregar excelentes resultados. Precisa-se de uma mudanga cultural na
sociedade, os colaboradores do setor de recursos humanos nao tém informagdes
suficientes para escolher as vias adequadas e como fazer um recrutamento
adequado as PCDs. A empresa tendo um RH especializado estardo fazendo muito
mais que contribuir com a inclusdo social no pais. Afinal além de incluir as pessoas
com deficiéncia, as equipes preenchem as vagas necessarias e ganham em
diversidade, além de terem a oportunidade de vivenciar diferentes experiéncias.

Uma empresa inclusiva € aquela que acredita na valorizacdo da diversidade
humana e nas diferengcas individuais, promove mudancas fundamentais na
organizagado, implanta adaptagdes no ambiente fisico, adapta procedimentos e
instrumentos de trabalho e desenvolve programa de treinamentos voltados para os
gestores sobre o processo de inclus&o. As empresas possuem muitas duvidas sobre
o processo de contratagcdo de pessoas com deficiéncia, no qual tem sido um grande
desafio no processo de insergdo dessas pessoas no mundo do trabalho (SASSAKI,
1997).

No que se refere a problematizacdo da pesquisa, vale ressaltar que a
possibilidade de empregar as pessoas com deficiéncias no Brasil estda amparado
pela Lei 8.213/91, conhecida como lei de cotas. O artigo 93, incisos | a IV, explica de
forma clara a proporgdo de empregados que a empresa possui com o percentual de
trabalhadores deficientes fisicos que devem ser contratados. A empresa que possui
100 (cem) ou mais funcionarios, podera contratar e preencher o percentual de 2%
(dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios

reabilitados ou pessoas com deficiéncias, habilitadas.
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Apesar de a lei vigorar ha mais de 30 anos, muitas empresas ndo a cumprem
e tém como uma das justificativas a falta de m&o de obra qualificada. Ndo é tarefa
facil avaliar a qualificagdo das pessoas com deficiéncia fisicas para o trabalho,
mesmo porque parte da qualificagdo de um empregado ocorre ao longo do exercicio
das atividades que realiza dentro da empresa. Além do treinamento que o
trabalhador recebe para realizar as atividades no trabalho. Segundo Sassaki,

“As empresas se tornam verdadeiramente inclusivas na medida
em que suas motivagdes nao se restrinjam ao cumprimento da
Lei de Cotas e, sim, que se fundamentem na crencga de que a
contratacdo de pessoas com deficiéncias e o consequente
atendimento as suas necessidades beneficiam a todos,
inclusive as proprias empresas, e refletem conceitos altamente
valorizados no Século XXI” (SASSAKI, 2006, p. 44)".

Nesse sentido a empresa necessita tomar medidas necessarias para que os
deficientes possam sentir-se acolhidos. Para Fagundes (2008) ha entrave imposto
pela legislacdo quanto a contratacdo de pessoa com deficiéncia. Mediante a tal
citagdo, existe a previséo, a qual consta no artigo 93, paragrafo 1°, da Lei Federal n°
8.213/91 (Lei de Cotas), que expde:

‘A dispensa de pessoa com deficiéncia ou de beneficiario
reabilitado da previdéncia Social ao final de contrato por prazo
determinado de mais de 90 (noventa) dias e a dispensa
imotivada em contrato por prazo indeterminado somente
poderdo ocorrer apds a contratacdo de outro trabalhador com
deficiéncia ou beneficiario reabilitado da Previdéncia Social
(Brasil, 2016, p. 1.514)".

Nesse contexto, pode-se mencionar que, mesmo que a prestacao de servico
nao esteja sendo realizada de maneira satisfatoria, a empresa devera manter este
funcionario em seu quadro até encontrar outro com deficiéncia para substitui-lo.

Contudo vale mencionar, que tudo isso sobrecarrega muito a empresa, pois
aléem de nao ter a efetiva prestacdao de servico daquele funcionario, devera
disponibilizar um terceiro empregado para complementar a execugao daquela
funcdo. Mais ainda devera encontrar outro deficiente para substituir aquele que sera
dispensado. A nova contratagdo ira exigir novas procuras, novas entrevistas, novos
treinamentos e, inclusive, capacitagao e treinamento deste novo funcionario.

Outro problema, conforme cita Fagundes (2008), é a questdo que nao

estimula as pessoas com deficiéncias a se inserirem no mercado de trabalho: o
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recebimento do beneficio concedido pela Previdéncia Social através da Lei n°
8.742/93, que se torna um obstaculo para as empresas no preenchimento das cotas.
Muitos deficientes tem medo de adentrar ao mercado de trabalho e ndo conseguir
ficar na empresa, e por esse motivo deles ndo querem abrir mao deste beneficio,
que geralmente gira em torno de uma salario minimo.

Para ter direito a receber este beneficio, a pessoa com deficiéncia devera comprovar
gue a renda mensal de seu grupo familiar per capita é inferior a um quarto do salario
minimo. Para a concessao, ela é avaliada também pelo Servigco Social e pela Pericia
Médica do INSS, para comprovar se a deficiéncia a incapacita para a vida
independente e para o trabalho.

A pesquisa tem por objetivo geral, compreender o processo de inclusao das
pessoas que possuem deficiéncia fisica no mercado de trabalho no contexto atual e
0s objetivos especificos: 1) Identificar as dificuldades que as pessoas com
deficiéncia fisica tém de adentrar ao mercado de trabalho. 2) Conhecer o conceito de
deficiéncia 3) Abordar a importancia do trabalho para as pessoas que possuem
deficiéncia fisica. 4) Entender os impactos sofridos pela empresa na contratagéo da
pessoa com deficiéncia fisica. 5) Evidenciar as orientagbes que necessitam ser
estabelecidas para inclui um deficiente fisico em uma organizagao

A pesquisa justifica-se pela manifestacdo dessa proposta de estudo que
surgiu a partir da necessidade de fazer uma investigagdo da inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, levando em conta o grande numero de
pessoas com deficiéncia em nosso pais, verificar se estdo conseguindo adentrar ao
mercado de trabalho, de acordo com a Lei n® 8.213/91, na qual determina que
pessoas com deficiéncia ocupem de 2% a 5% do quadro de companhias com 100
colaboradores ou mais.

Segundo corrobora Ribas (2003), os seres humanos ndo sio fisicamente
todos iguais, apesar da mesma espécie. Além disso, as pessoas sao diferenciadas
também psicologicamente, no modo de pensar e agir. E o que afirma Souza (2005),
ao colocar que a humanidade convive com uma pluralidade de culturas, cada uma
com suas riquezas e singularidades.

Neste sentido, as pessoas com deficiéncia talvez possuam diferengcas mais
notaveis em relagdo a maioria da populacdo, afirma Ribas (2003). Mas estas
diferencas, que sao fruto de uma realidade natural, ndo deveriam ser transpostas

para as relagdes sociais.



15

Na visdo de Sassaki (2003), a inclusdo depende da adaptagdo da Pessoa com
deficiéncia no contexto do mundo do trabalho. Segundo o autor, € necessaria a
remogao de barreiras, sejam elas estruturais, culturais, fisicas ou psicolégicas,
para que elas possam desempenhar atividades com autonomia e a eficiéncia
exigida por uma empresa.

Assim, espera-se que este estudo possa trazer uma contribuicdo no processo
de inclusdo das pessoas com deficiéncia, por meio do aumento de conhecimento a
respeito do tema e das vantagens que podem vir deste processo. Desta forma as
pessoas com deficiéncia fisica podem vir a ser vistas pelos empregadores como
profissionais dotados de potencial para o desenvolvimento das competéncias
necessarias e pertinentes as organizagdes que buscam vantagens competitivas no
mercado.

Dentro da investigacdo trago como metodologia a pesquisa bibliografica,
qualitativa, exploratéria e descritiva, focada na amostragem intencional, na coleta de
dados abertos, na analise de textos, artigos ou de imagens e na interpretacao
pessoal dos achados.

Os capitulo serao divididos em 9 tépicos, sendo que o primeiro apresenta-se a
introducdo, o segundo retrara do referencial tedrico da deficiéncia fisica, o terceiro
tépico discorrera sobre a Lei que da acesso aos deficientes a ingressar no mercado
de trabalho, quarto topico sobre o auxilio inclusdo, no quinto adaptacdes necessarias
nas empresas para receber uma pessoa com deficiéncia fisica, no sexto topico
abordo os impactos da contratagdo de um PCD, que subdivide-se em a inclusao
torna a empresa mais produtiva, a acessibilidade para PCD é investimento, e
estabelecer um plano de carreira ajuda a reduzir a alta rotatividade. No sétimo a
metodologia aonde expbéem o método de pesquisa, no topico oitavo encontram-se os
resultados e discussdo. Por fim 0 nono topico situa-se as consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 HISTORICO DA DEFICIENCIA FiSICA

As pessoas com deficiéncia, no decorrer dos séculos, foram concebidas e
tratadas com atitudes de discriminacdo e estigmas. Ou seja, foram rejeitadas,
tratadas de forma piedosa e até mesmo mortos de modo rapido. Na pré-histéria os
cidadaos com Deficiéncia eram eliminados, porque a sociedade os via como um
impedimento a sobrevivéncia grupal.

O nomadismo fazia com que a comunidade deixasse para tras o individuo
com deficiéncia. Na Idade Antiga para a idade média, a igreja catdlica exercia a
influéncia sobre os governos, as pessoas que nasciam com deficiéncia eram tidas
como seres pecadores, pois poderiam exercer vinculo com demoénio, e que dessa
forma, deveriam ser exterminadas, através do fogo, langados na fogueira da
inquisicdo. De acordo Alves (2017, p.35) “O ato de queimar viva em praga publica a
pessoa com deficiéncia ndo era concebido por aquela sociedade como uma atitude
sadica, mas sim como um meio de purificar-lhe a alma”.

A deficiéncia estava relacionada as almas pecaminadas, e eram consideradas
como castigo imposto por Deus. Nesse contexto, a igreja detinhas todos os poderes
canonicos e direitos da comunidade crista para manter a ordem com legitimidade na
sociedade.

Com o aumento da populagcdo nos séculos XVI e XVII, surgem os abrigos
distantes dos centros urbanos e com um carater meramente assistencialista. Neles
eram enclausurados todos aqueles que se desviavam dos padrdes estabelecidos
pela sociedade. Nesse contexto, as familias comegam a esconder seus membros da
sociedade, isolando-os no fundo de suas residéncias.

Segundo Santos (2010), com o advento do Renascimento, as deficiéncias
passaram a serem vistas como causa de fatores externos, mas dentro do préprio
homem, que agora é considerado o centro de tudo. Segundo Oliveira (2006) o
processo de integracao social das pessoas com deficiéncia s6 tem inicio nos séculos

XVIl e XVIIl. Com o aparecimento da Revolugdo Industrial e o aumento dos
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acidentes de trabalho, intensificaram-se os esforgos envidados nos processos de
habilitacdo e reabilitagdo das pessoas.

O século XX foi marcado por intensas mudancas na forma de se perceber o
deficiente, por alguns fatos histéricos como a 12 grande Guerra mundial, que nesse
periodo, muitas soldados sofreram mutilagdes, devido aos ataques com armas de
fogo, granadas e bombardeios. Ocorreu que muitas pessoas ficaram lesionadas,
perdendo assim seus membros inferiores e superiores, visdo e audi¢gdo. Foi nesse
periodo de lutas e desafios que surgiu o assistencialismo para dar voz aos
deficientes. Surgindo assim a Organizacéo Internacional do Trabalho — OIT, em
1919, advento da 22 Guerra Mundial e a da Guerra do Vietna.

Conforme enfatiza Sassaki (2006) foi uma sociedade mais reflexiva que
buscava a dignidade de seus pares e dizia nao aos horrores da Alemanha Nazista
que eliminava as pessoas com deficiéncia, através de um processo eugénico. Se
até aqui a pessoa com deficiéncia caminhou em siléncio, excluida ou segregada em
entidades, a partir de 1981 — Ano Internacional da Pessoa Deficiente tomando
consciéncia de si, passou a se organizar politicamente. E como consequéncia, a ser
notada na sociedade, atingindo significativas conquistas em pouco mais de 25 anos
de militancia.

O Brasil apresentou 45 milhdes de pessoas que possuem algum tipo de
deficiéncia, segundo a pesquisa do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE, 2010), sendo retratado que, apenas 1% desses brasileiros com deficiéncia

esta inserido no mercado de trabalho. Para Leal (2013, p.60),

Embora com relativa lentidao, ja se pode constatar um significativo nimero
de pessoas com deficiéncia fisica inseridas no mercado de trabalho, o que
se atribui as reformas nas leis trabalhistas decorrentes das mudancas nos
preceitos culturais e criticos da sociedade em relagcdo a inclusao social de
grupos minoritarios, tais como a homologagédo da Lei n° 8.213, de 24 de
julho de 1991(2) que, no artigo 93, garantiu cotas de trabalho para pessoas
com deficiéncia nas empresas.

Nesse sentido, pode-se considerar um avango significativo advindo da lei
8.213/1991, no qual pode estabelecer normas e critérios para a inser¢ado no mercado
de trabalho das pessoas que possuem deficiéncia. As expressoes utilizadas para
definir as pessoas com deficiéncias foram diversas ao longo do tempo: invalidos,
incapazes, excepcionais e pessoas deficientes (FONSECA, 2005),

De acordo com Fernandes (2008) o conceito de pessoas com Deficiéncia no
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Brasil foi estabelecido no Artigo 3° do Decreto no 3.298, de 20 de dezembro de
1999, que considera o termo “deficiéncia como sendo toda perda ou anormalidade
de uma estrutura ou fungdo psicoldgica, fisiolégica ou anatbmica que gere
incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padrao considerado
normal para o ser humano”.

A pesquisadora ainda ressalta que o Decreto no 5.296 de 02 de dezembro
2004, estabeleceu que os tipos de deficiéncia podem se enquadrar nas diversas
categorias como: deficiéncia fisica, auditiva, visual, mental e multipla. Segundo

Laraia, (2009) p. 17) retrata que,

De acordo com os dados do Censo realizado em 2000 pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistico (IBGE)1, existem 25 milhdes de
brasileiros com deficiéncia fisica, mental, visual ou motora, congénita ou
adquirida, o que representa 14,5% da populagdo. Do total dos casos
declarados ao Censo, 8,3% possuem deficiéncia mental, 4,1% deficiéncia
fisica, 22, 9% deficiéncia motora, 48, 1% deficiéncia visual e 16,7%
deficiéncia auditiva.

Laraia (2009, p. 87), também cita que, no Art. 1° na Declaracédo de dos
Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, que o termo

pessoas com deficiéncia foi definido como qualquer pessoa incapaz de
assegurar por si mesma, total ou parcialmente, as necessidades de uma
vida individual ou social normal, em decorréncia de uma deficiéncia,
congénita ou ndo, em suas capacidades fisicas ou mentais (art. 1° da
Declaragao).

Pessoa com deficiéncia, para o Art 2° da Lei n°® 13.146/2015, que institui a Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia), é [...] aquela que tem impedimento de longo prazo de Natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, 0 qual, em interagdo com uma ou mais barreiras,
pode obstruir sua participacéo plena e efetiva na sociedade.

De acordo com um dado da Organizagao Mundial da Saude (OMS), no mundo
inteiro é de 10%, mas o banco de dados da DISTAT, da Organizagcédo das Nagdes 37
Unidas (ONU), que compila as estatisticas de diversos paises, menciona numeros
que vao de 0,3% (na Tailandia) a 20% (na Nova Zeléndia)27. Ndo existe uma
definicdo unica de deficiéncia, pois cada pais elabora o seu entendimento.

Nesse sentido existem diversas formas de interpretar e conceituar as

deficiéncias. Existem quatro modelos a ser definido como deficiéncia: os modelos,
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caritativo, o médico, o social e o baseado em direitos.

Laraia (2009,

deficiéncia que sao:

p. 37), cita os quatro modelos essenciais para a definigdo de

O modelo caritativo vé a pessoa com deficiéncia como vitima da sua
incapacidade. A deficiéncia é vista como um déficit. As pessoas com
deficiéncia ndo seriam capazes, por esse modelo, de levar uma vida
independente. Elas sofrem e, por isso, precisam de servigos especiais,
instituicoes especiais, pois sdo diferentes. Elas precisam de ajuda, simpatia
e caridade. De acordo com o modelo médico, também chamado de
individual, as pessoas com deficiéncia tém problemas fisicos que precisam
ser curados. O objetivo dessa abordagem ¢é “normalizar” as pessoas com
deficiéncia. A questao da deficiéncia é limitada ao plano individual, e é a
pessoa com deficiéncia que precisa ser mudada, n&do a sociedade ou o meio
em que ela vive. Elas necessitam de servigos especiais, escolas especiais e
professores de educagdo especial. O modelo social vé a deficiéncia como
um resultado do modo como a sociedade esta organizada. Se a sociedade
estiver mal-organizada, a pessoa com deficiéncia sera discriminada e tera
barreiras de acessibilidade, institucional e atitudinais que impedirdo a sua
participacado efetiva na sociedade e a sua independéncia. Em resumo, a
deficiéncia ndo depende apenas do individuo, mas de toda a sociedade.

Nesse sentido, define-se como deficiéncia fisica, citado no Decreto n. 5.296
de 2 de dezembro de 2004, é a:

“alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano,
acarretando o comprometimento da funcao fisica, apresentando-se sob a
forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia,
amputagao ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros
com deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas
e as que nao produzam dificuldades para o desempenho de fungdes”.

Contudo, pode-se definir que a deficiéncia fisica vem apresentando

“diferentes condicbes motoras que acometem as pessoas comprometendo a

mobilidade, a coordenagdo motora geral e da fala, em consequéncia de lesdes

neurologicas, neuromusculares, ortopédicas, ou mas formagdes congénitas ou

adquiridas” (MEC, 2004). Apresenta os tipos de deficiéncia fisica, seguindo o

glossario abaixo:
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Tipo Definicao

Paraplegia Perda total das funcdes motoras dos membros inferiores.

Paraparesia Perda parcial das fungdes motoras dos membros inferiores.

Monoplegia Perda total das fungdes motoras de um s6 membro (inferior ou posterior)
Monoparesia Perda parcial das fungdes motoras de um s membro (inferior ou posterior)
Tetraplegia Perda total das fun¢des motoras dos membros inferiores e superiores.
Tetraparesia Perda parcial das fungdes motoras dos membros inferiores e superiores.,

Triplegia Perda total das funcdes motoras em trés membros.

Triparesia Perda parcial das funcdes motoras em trés membros.

Hemiplegia Perda total das fun¢des motoras de um hemisfériodo corpo (direito ou esquerdo)
Hemiparesia Perda parcial das fungdes motoras de um hemisfério do corpo (direito ou esquerdo)
Amputacdo Perda total ou parcial de um determinado membro ou segmento de membro.
Paralisia Cerebral Les3o de uma ou mais dreas do sistema nervoso central, tendo como consequéncia alteracdes

psicomotoras, podendo ou ndo causar deficiéncia mental.

Ostomia Intervencdo cirdrgica que cria um ostoma (abertura, ostio) na parede abdominal para adaptacdo de
bolsa de coleta; processo cirdrgico que visa a construcdo de um caminho alternativo e novo na
eliminacdo de fezes e urina para o exterior do corpo humano (colostomia: ostoma intestinal;
urostomia: desvio urindrio).

Tabela 1

Nesse sentindo, foi apresentado através da tabela acima algumas deficiéncias
fisicas existentes. De acordo com Romita (1991, p. 5), o grande entrave da insergéao
e manutencao do portador de deficiéncia no mercado de trabalho esta:

e na caréncia de qualidade profissional;
e na caréncia dos sistemas de habitacio e reabilitagao;
e na falta de estimulos econbmicos que facilitam a sua contratagcdao pelas

empresas.

Pode-se mencionar que a auséncia de qualificagdo profissional causa
grandes entraves para as pessoas com deficiéncia que almejam algarem um lugar
na disputa de uma vaga no mercado de trabalho. Muitos problemas surgem na

contratagdo, a falta de experiencia e de conhecimento pelas partes, prejudicam o
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processo de contratagdo. As empresas precisam se estruturar e se informar para
que possa oferecer vagas e receber o funcionario com deficiéncia dentro dos

critérios legais. Romita (1991, p.6.) também enfatiza que,

. a verdade parece estar na combinagcdo dos dois argumentos. Os
portadores de deficiéncia ndo necessitam de medidas preferenciais, mas
sim de remogéao das barreiras que impedem a sua inser¢édo no mercado de
trabalho, mas por ndo haver uma integragéo eficiente desses trés pontos
(qualificagao profissional, habitagdo e reabilitagao, estimulos financeiros) no
Brasil, uma grande parte dos portadores de deficiéncia sdo pedintes de ruas
e trabalham na economia informal, como: camelds distribuidores de
propaganda nos semaforos etc., estando, via de regra, fora do mercado
formal de trabalho e sem a protecéo do sistema de seguridade social...

Muitos deficientes fisicos estdo trabalhando na rua de forma autébnoma, pois,
apesar da grande mudanga que ja se vivencia no mercado de trabalho, ainda ha um
longo caminho a ser percorrido para a sua insergdo no mercado de trabalho. E
dessa forma se faz necessario, que ocorram varias mudangas na empresa para a
remocdo de barreiras e obstaculos no processo de contratagdo, pois poucas
empresas cumprem a legislacdo para a contratacdo dos deficientes fisicos por
motivo de transporte ou adaptagcdo do ambiente.

O que trata a pesquisa realizada pela eSocial Empresas que € um novo
sistema de registro, elaborado pelo Governo Federal, para facilitar a administragao
de informagdes relativas aos trabalhadores, entdo foi feita com 2.949 profissionais
de RH, com diferentes niveis de escolaridade e atuando em diversos setores, o
levantamento concluiu que a qualidade das vagas inclusivas ainda é baixa e, na
maioria das vezes, a escolha do candidato é feita apenas como forma de cumprir a
lei.

O problema é que muitas vezes, a segregacao comeca ja nas instituiges de
ensino, que, por falta de recursos materiais ou humanos para se adaptar as
necessidades dos estudantes deficientes, acabam os separando dos demais.

Contudo, o maior empecilho da inclusdo no mercado de trabalho para
pessoas com deficiéncia ainda é a questdo cultural. 90% dos entrevistados
destacaram que o principal problema ¢é a falta de informagdes especificas para que o

RH entenda os melhores caminhos para esses profissionais.

2.1.1 Lei que da acesso aos deficientes a ingressar no mercado de trabalho

Dentro das possibilidades e conquistas adquiridas no Brasil, temos a Lei
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8.213/91, que ampara as pessoas com deficiéncia para a inser¢do no mercado de
trabalho, conhecida como lei de cotas. De acordo com o Art. 93 da, que estabelece a
obrigatoriedade de empresas com mais de 100 empregados contratarem pessoas
com deficiéncia; o direito de acesso aos edificios e prédios; o direito a reserva de
vagas em concurso publico; a criagdo de servigos especializados em habilitagdo e
reabilitagcio.

Nesse sentido, € esclarecido o percentual de empregados no
Art. 93, nos incisos | e IV a empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta
obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos
com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na
seguinte proporgao, e cita nos paragrafos, § 1°, § 2° e § 3° outras providencias a
serem obedecidas.

§ 1° A dispensa de pessoa com deficiéncia ou de beneficiario reabilitado da
Previdéncia Social ao final de contrato por prazo determinado de mais de 90
(noventa) dias e a dispensa imotivada em contrato por prazo indeterminado
somente poderdo ocorrer apos a contratagdo de outro trabalhador com
deficiéncia ou beneficiario reabilitado da Previdéncia Social.

§ 2° Ao Ministério do Trabalho e Emprego incumbe estabelecer a
sistematica de fiscalizagdo, bem como gerar dados e estatisticas sobre o
total de empregados e as vagas preenchidas por pessoas com deficiéncia e
por beneficiarios reabilitados da Previdéncia Social, fornecendo-os, quando
solicitados, aos sindicatos, as entidades representativas dos empregados ou
aos cidadaos interessados

§ 3° Para a reserva de cargos sera considerada somente a contratac&o
direta de pessoa com deficiéncia, excluido o aprendiz com deficiéncia de
que trata a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), aprovada
pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943.

Como pode observar os incisos | a IV, que expbéem de forma clara a
propor¢do de empregados que a empresa devera possuir por percentual de
trabalhadores, na contratagcdo de uma pessoa com deficiéncia fisica.

Nesse sentido, a empresa devera contratar o quantitativo adequado que
estabelece a lei, para adequar ao percentual correspondente exigido na legislagao.
De acordo com os critérios, a empresa que possui 100 (cem) ou mais empregados
devera preencher um quantitativo de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos
seus cargos, com beneficiarios reabilitados ou pessoas que possuem deficiéncias,
habilitadas, na seguinte proporgédo, como veremos na planilha baixo:
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Apesar de a Lei 8.213/91, vigorar ha mais de 30 anos, muitas empresas nao
se adequaram a legislacdo estabelecidas, ndo cumpre a lei da cota, e usa como
justificativa para a ndo execugao da contratacéo a falta de m&o de obra qualificada.
Nao é tarefa facil avaliar a qualificacdo das pessoas com deficiéncia fisicas para o
trabalho, mesmo porque parte da qualificagdo de um empregado ocorre ao longo do
exercicio das atividades que realiza dentro da empresa.

A qualificagcédo e treinamento do trabalhador devera ocorrer gradativamente,

dentro do exercicio de suas atividades. Segundo Sassaki,

As empresas se tornam verdadeiramente inclusivas na medida em que
suas motivagdes nao se restrinjam ao cumprimento da Lei de Cotas e, sim,
que se fundamentem na crenga de que a contratagdo de pessoas com
deficiéncias e o consequente atendimento as suas necessidades beneficiam
a todos, inclusive as proprias empresas, e refletem conceitos altamente
valorizados no Século XXI” (SASSAKI, 2006, p. 44).

Fagundes (2008) explica que ha entrave imposto pela legislagdo quanto a
contratagcdo de pessoa com deficiéncia. No Art. 93, paragrafo 1° da Lei Federal n°
8.213/91 (Lei de Cotas), fica descrito que,

A dispensa de pessoa com deficiéncia ou de beneficiario reabilitado da
previdéncia social ao final de contrato por prazo determinado de mais de 90
(noventa) dias e a dispensa imotivada em contrato por prazo indeterminado
somente poderdo ocorrer apds a contratacdo de outro trabalhador com
deficiéncia ou beneficiario reabilitado da Previdéncia Social (Brasil, 2016, p.
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1.514).

Contudo, mesmo que a prestagcdo de servigo ndo esteja sendo realizada de
maneira satisfatoria, a empresa devera manter este funcionario em seu quadro até
encontrar outro colaborador com deficiéncia apto a realizar a fungao desejada.

Vale mencionar que, tudo esse processo seletivo sobrecarrega a empresa,
pois além de nao ter a efetiva prestagcao de servico daquele funcionario, devera
disponibilizar um terceiro empregado para complementar a execugao daquela
funcdo, ou ocorrera uma nova contratagdo. Com isso, surge nova procura por
profissionais capacitados, onerando novas entrevistas, novos treinamentos e
capacitagcao do novo funcionario.

Outro problema a ser comentado, € que, conforme cita Fagundes (2008), a
questdo que nao estimula as pessoas com deficiéncias a se inserirem no mercado
de trabalho: o recebimento do beneficio concedido pela previdéncia social através da
Lei n® 8.742/93, que se torna um obstaculo para as empresas no preenchimento da
contratagcao, € que, muitos dos deficientes ndo querem abrir m&o do beneficio, com
medo de ndo conseguir corresponder as perspectiva da empresa e perder seu unico
meio de sobrevivéncia.

E para que esse seu meio de sobrevivéncia se efetive, € necessario, a pessoa
com deficiéncia comprovar com laudo e avaliagéo pelo Nacional do Seguro Social -
INSS que a renda mensal de seu grupo familiar per capita é inferior a um quarto do
salario minimo. Dessa forma, a pessoa passa por avaliacdo do servigo social e pela
pericia médica, para comprovacido da incapacidade de independéncia e autonomia
social para o mundo do trabalho.

Muitos deficientes, por auséncia de informagdes ou por mero
desconhecimento da lei das cotas, acredita que, se comecarem a trabalhar irdo
perder o direito de receber o beneficio. Contudo, essa informacéo n&o procede, pois
em outubro de 2021, foi ordenado pelo Governo Federal por meio do Ministério da
Cidadania a criagao do auxilio incluséo.

O beneficio pode ser requerido por pessoas com deficiéncia que fazem parte
do Beneficio de Prestacdo de Continuada (BPC) ou fizeram parte do quadro de
beneficiarios do programa nos ultimos cinco anos. O Auxilio Inclusdo prevé um
repasse de meio de um salario minimo como incentivo as pessoas com deficiéncia
permanecem no mercado de trabalho.

Desde o dia 17 de janeiro de 2022, as empresas que descumprirem a Lei de
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Cotas (Lei N° 8.213/91) serdo punidas com multas. Os valores variam de R$ R$
2.500 a cerca de R$ 251.900, os valores exatos ficam de R$ 2.926,52 a R$
292.650,52. Esse valor foi estabelecido por uma portaria interministerial MTP/ME
N°12, de 17 de janeiro de 2022.

As multas podem ser aplicadas mais de uma vez para cada vaga néao
preenchida, se houver o entendimento de que a empresa nao esta empenhada em

efetivamente cumprir a legislagéao.

2.1.2 Auxilio inclusao

O auxilio inclusdo € um dos mais novos beneficios que estdo sendo
instituidos pelo Governo Federal. O auxilio foi oficializado no ano de 2021, e até
entdo, poucas pessoas tem ciéncia do mesmo. Tal programa social € destinado
exclusivamente para idosos e pessoas com deficiéncia, que estédo reingressando no
mercado de trabalho, que foi previsto Lei 14.176 de 2021, e que tem como obijetivo
incentivar a pessoa com deficiéncia que recebe o Beneficio de Prestacao
Continuada (BPC/LOAS) a reingressar ao mercado de trabalho, incentivando o
profissionalismo e autonomia das pessoas com deficiéncias.

O auxilio-inclusdo é um beneficio criado pelo Governo Federal, e que tem
como objetivo o reingresso, o incentivo e a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho. Esse auxilio & destinado as pessoas com deficiéncia moderada

ou grave que recebem o BPC/LOAS. Ele esta previsto desde a Lei 13.146/2015, do

Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, em seu artigo 94. Porém, ele so foi
regulamentado, de fato, na Lei 14.176/2021.

O auxilio funciona como um incentivo para o profissional que nao estava no

mercado de trabalho, e que optou por voltar a trabalhar, recebendo uma quantia
extra do governo. O projeto ja estava previsto desde 2015, entretanto, s6 foi
instituido em 2021, por conta da regulamentagao oficial do beneficio.
No entanto, s6 passa ter direto ao auxilio os beneficiarios do BPC ou ex-
beneficiarios no periodo dos ultimos cinco anos, que passaram a exercer atividade
profissional no mercado formal de trabalho, e que recebem uma remuneracao de até
dois salarios minimos.

De acordo com a Lei de cota, os deficientes que adentrarem no mercado de

trabalho, irdo receber o valor de meio salario minimo como incentivo. Continuaram
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recebendo o beneficio enquanto estiverem empregadas. Receberéo juntamente com
a remuneragao. Sao valores que se somam e que agregam muito ao seu custo de
vida.

Alguns requisitos sao essenciais para que a pessoa com deficiéncia passe a
ter direito ao auxilio, obedecendo os requisitos estabelecidos abaixo: pré-requisitos,
eles sao:

« ter deficiéncia de grau moderado ou grave;

» receber BPC/LOAS e passar a trabalhar formalmente;

« ter um trabalho formal que pague um salario dentro do limite exigido pelo INSS
que é de 2 salarios minimos;

* ter os dados atualizado no cadastro unico;

* CPF regularizado.

E para solicitar o beneficio, &€ necessario entrar em um dos canais do INSS,
na internet pelo aplicativo “Meu INSS”, o canal 135 ou um dos postos de
atendimento, e inserir todas as informagdes necessarias, pessoais exigida no ato da
alimentacdo do sistema, para que seja constatado o ingresso do deficiente na
plataforma de trabalho.
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Prestagdo Continuada (BPC). Este beneficio visa auxiliar na inclusdo de
beneficiarios do BPC/LOAS para que reingressem no mercado de trabalho.

A pessoa com deficiéncia recebe um estimulo financeiro para ingressar e
permanecer no mercado de trabalho. O empregador atende a lei de cotas, que
obriga empresas a preencherem determinado numero de vagas, dessa forma
permite o acesso a contratagao.

O regime juridico dos servidores também assegura ao servidor com
deficiéncia a concessao de horario especial, quando a necessidade for comprovada
por junta médica oficial, independentemente de compensacgao de horario (artigo 98,
paragrafo 2°).

3 AS ADAPTAGOES NECESSARIAS NA EMPRESA PARA RECEBER PESSOAS
COM DEFICIENCIA FISICA

E de extrema importancia que haja a adaptacdo estruturais nos ambientes
para facilitar a mobilidade dos trabalhadores, visando a inclusdo de PCD na
empresa. A acessibilidade é garantida pela Lei 10.098/2000. Seu objetivo € permitir
que as restri¢des fisicas do individuo ndo comprometessem seu acesso aos espagos
publicos e privados, assim como uso dos servigos oferecidos.

De acordo com a NBR-9050, que pauta a adequacéo dos seguintes fatores:

Arquitetdnico — barreiras ambientais e fisicas;

Atitudinal — preconceitos, estigmas, estereotipos e discriminagdes;
Comunicacional — barreiras na comunicacgao interpessoal,
Metodolégico — barreiras nos métodos e técnicas de trabalho;

Instrumental — barreiras nos instrumentos e ferramentas de trabalho;

Azevedo (2003) afirma que “ser acessivel é a condigdo que cumpre um
ambiente, espagco ou objeto para ser utilizado por todas as pessoas”. Prever
acessibilidade nos projetos de qualquer cidade significa garantir o direito de ir e vir
de todos os cidadaos sem nenhuma distincio.

A empresa tem o dever de eliminar qualquer tipo de obstaculos aos PCD.
Assim caso existam escadas no ambiente empresarial, € importante que haja a

adaptacdo do local com a construcdo de rampas ou a disponibilizacao de
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elevadores, respeitando nas normas de constru¢cdes e adaptacdes do ambiente para
possibilitar 0 acesso de todos.

Da mesma forma devera ocorrer com adaptacdes de materiais utilizado pelo
colaborador, o acesso devera ser ergondmico e assim, considerar as limitagdes dos
deficientes e suas especificidades. As adaptacgdes fisicas da empresa devem ser
prioridade. Caso a instituicdo tenha recrutado um colaborador que necessite de
outros materiais diferenciados, € preciso que ela os obtenha antes do inicio da
prestacado de servigos por ele.

E imprescindivel que os colaboradores que ja trabalham em sua empresa
estejam preparados para lidar ndo s6 com a diversidade, mas com as necessidades
especiais que o novo empregado possui e conhecer suas limitagdes. Nesse sentido,
deve-se respeitar a individualidade do individuo, ndo perguntar ou questionar sobre
sua deficiéncia, pois cabe a pessoa decidir expor ou nao a trajetdria de sua vida.

A equipe deve estar preparada para prestar auxilios necessarios ao novo
colaborador. Deve ocorrer palestras preparatorias de caracteristicas humanizadas,
exercicios e mensagens que possam promover a pluralidade e auxiliar o trabalhador
com PCD para que se sinta a vontade na empresa, para desenvolver suas
atividades e assim, permanecer na empresa.

Pois em relacdo a qualificagdo, ndo ha diferencas de padrdes entre pessoas
com deficiéncia e o restante da populacao. A oferta de cursos do Governo Federal e
organizagbes civis estd ampliando a qualificagdo profissional de pessoas com
deficiéncia para atuarem em diversas areas e ocuparem cargos mais elevados.

A participacdo das empresas e dos profissionais com deficiéncia em sites de
emprego mostra que, de uma média de 45 mil pessoas, pelo menos 36% tém nivel
superior e 42% tém segundo grau completo. A pesquisa da i-Social ressalta ainda
que 77% dos entrevistados consideram que profissionais com deficiéncia
apresentam comportamentos semelhantes e até mais adequados do que os demais.
Atitudes precisam ser tomadas na hora de incluir uma pessoa com deficiéncia no
seu time.

A empresa segue, assim, as recomendagdes da OIT (2006) de garantir a
adaptacdo do acesso ao local de trabalho e o desempenho das atividades nas
estacdes de trabalho, assim como defendem Cardoso e Araujo (2006), coadunando-

se também com a visdo descrita pela SMPED (2008) de fazer investimentos
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especificos, priorizando a adaptagao de acordo com os tipos de deficiéncias que os

funcionarios possuem.

4 OS IMPACTOS DA CONTRATAGAO DE PCD

A contratacdo de uma PCD deve envolver toda a instituicdo, por isso é
fundamental implementar programas que conscientizem e capacitem toda a
empresa, assim os colaboradores irdo aprender ndo s6 sobre inclusdo, mas também
sobre empatia. A conscientizagdo é fundamental para evitar constrangimentos
vindos de tratamentos diferenciados (de apoio, ou rejeigdo) entre os colegas.

A sensibilizacdo dos supervisores e lideres de equipes sobre a inclusao deve
estar bem consolidada. Conhecer as realidades existentes para as PCD é
indispensavel para um bom relacionamento e convivéncia. A Comunicagao deve ser
clara para garantir que todos tenham a informagao correta dos objetivos da inclusao,
do programa de sensibilizagdo e da sua importancia para a empresa e para 0S novos
colaboradores.

A insercdo de um programa de inclusao, para ter éxito requer conhecimento e
experiéncia em diversos sentidos. Os principais motivos para a impermanéncia de
pessoas com deficiéncia sdo as questbes comportamentais e de relacionamento.
Por isso, além dos fatores ja apresentados, o suporte de um parceiro especializado
faz toda a diferenga. Esse trabalho pode facilitar e agilizar a integragcao de toda a
equipe.

O processo de inclusdo deve ser o mais natural possivel, contudo depende
antes de uma comunicacgao interna clara e acessivel. Quando as empresas tomam
essa atitude, estdo fazendo muito mais que contribuir com a inclusao social no pais.
Afinal, aléem de incluir as pessoas com deficiéncia, as equipes s6 tém a ganhar com
a diversidade e a oportunidade de vivenciar diferentes experiéncias.

Um ambiente empresarial diverso e alinhado as causas mais relevantes da
sociedade se torna muito mais positivo e promissor. O motivo é claro: com um
cenario justo e democratico, qualquer empresa se torna mais competitiva, além de

gerar valor para a marca. Os beneficios, inclusive, ndo param por ai:

\ Ocorre mais atracdo e retencdo da melhor forca de trabalho, com os melhores
talentos;
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\ Com colaboradores diversos, ha maior representatividade entre o publico da

marca, pois as pessoas se identificam com a empresa;

\ A imagem corporativa se torna positiva ndo sé na sociedade, mas entre parceiros,

fornecedores e acionistas;

\ As equipes se tornam mais diversas, completas e criativa.

Entende-se que ha inumeras vantagens para uma empresa que pretende
contratar um PCD. Dentre elas podemos citar a gestdo humanizada. Isso quer dizer
que os colaboradores atuais passam a ver a empresa de uma maneira diferente.
Afinal, um profissional com deficiéncia colabora para que toda a equipe passe a ter
uma visdo mais clara sobre as diferencas.

Dessa forma todos os colaboradores aprendem mais sobre ajuda mutua e o valor do
trabalho em equipe.

Além disso ha um aumento na diversidade. O que gera mais inclusao dentro
do negocio, diversificando a visdo dos colaboradores, com um ambiente livre de
preconceitos e com mais empatia, assim a empresa tera uma melhora significativa

da sua na imagem.

4.1 A inclusao torna a empresa mais produtiva

Quando uma empresa oferece um ambiente de trabalho que permita que uma
pessoa com deficiéncia exercer suas funcbes por completo, todo o seu esforgo e
rendimento podem impactar positivamente os resultados. E como se fosse uma forca
a mais para os outros colaboradores que nado possuem deficiéncias e que podem se
espelhar nessas pessoas que, apesar de todas as suas limitagcbes, se esforcam para
trabalhar e atingir as metas. Vale ressaltar que o principal objetivo é a inclusédo por
meio da igualdade de oportunidades.

Uma empresa que contrata pessoas com deficiéncia € uma boa empresa de todos. A
convivéncia entre pessoas consideradas diferentes, torna o ambiente de trabalho
mais produtivo e humano, pois permite a troca de experiéncias, permitindo o

crescimento profissional e pessoal.
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Os colaboradores que nao possuem deficiéncia tendem a valorizar mais a
empresa que trabalham, pois enxergam a preocupagao que a empresa possui em
dar oportunidade de trabalho a pessoas com limitagdes fisicas. Ou seja, ter nas
equipes colaboradores com diferentes pensamentos, culturas, opinides e limitagdes
ajuda a tornar a empresa mais diversificada, a compreender melhor o seu publico
sem segmentagdes ou esteredtipos e a formar diferenciais estratégicos com a
colaboracéo.

A mistura e a troca de experiéncias soO traz beneficios ao negdcio, tudo isso
contribui para uma cultura organizacional positiva.

Sassaki (2005) cita MacFadden (1994) ao incluir na introdugédo do segundo capitulo

o discurso de uma PD a respeito do trabalho.

[...] N6s trabalhamos porque precisamos do dinheiro para sobreviver. Mas
também trabalhamos porque isso contribui para a nossa dignidade, o nosso
valor como pessoas. O trabalho nos da mais controle sobre nossa vida e
nos conecta com as outras pessoas. Sinto-me, realmente, privilegiado em
ser remunerado pelo que adoro fazer. Toda sociedade que exclui pessoas
do trabalho por qualquer motivo: sua deficiéncia, ou sua cor, ou seu género
estd destruindo a esperanga e ignorando os talentos. Se fizermos isso,
colocaremos em risco todo o futuro. — Robert White (MACFADDEN, 1994
Apud SASSAKI, 2005, p. 57).

4.2 A acessibilidade para PCD é investimento

A Lei 13.146/2015, é instituida a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), destinada a assegurar e a
promover, em condigdes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais por pessoa com deficiéncia, visando a sua inclusao social e cidadania.

Para a legislagdo brasileira (Decreto No 5.296/2004), acessibilidade € a
‘condicdo para utilizagdo, com seguranga e autonomia, total ou assistida, dos
espacgos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificagdes, dos servicos de
transporte e dos dispositivos, sistemas e meios de comunicagéo e informacgao, por
pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida”. O conceito é claro no

entendimento de Marchiori,

E que nao se limita a uma rampa e um banheiro para cadeirantes. Sua
efetiva implementacdo nas empresas requer informacédo e conhecimento,
além de adequagbes estruturais e sinalizagdo, entre outras medidas.
Segundo Marchiori, “é preciso olhar para a diversidade, para as diferengas
culturais, entre outras questbes, que fazem parte do que entendemos ser o
ambiente interno das organizagdes” (MARCHIORI, 2008, p. 214).
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E dever da organizacéo e direito do cidad&o ter acesso aos ambientes sociais.
A estrutura devera estar adequada de acordo com a lei de acessibilidade. A
adequagao da empresa ao acesso dos deficientes, causa custos, e muitas
necessitam se adaptarem aos poucos para deixar o ambiente adequado. E
importante os gestores reconhecerem esse investimento e permitirem o acesso e

contribuindo para novas possibilidades de contratacao.

Quando a empresa cumpre a legislagao de acesso, fica mais facil a conquista
de clientes que possuem mobilidade reduzida, acaba abrindo as portas para novos
consumidores, principalmente, das pessoas que necessitam de seus servigos ou de

um atendimento diferenciado.

4.3 Estabelecer um plano de carreira ajuda a reduzir a alta rotatividade.

Por que vocé contrata pessoas com deficiéncia? Faz isso s6 por causa da lei

de cotas? Se a resposta para a ultima pergunta foi sim, vocé esta fazendo isso
errado!
Conforme cita Ribas (2003), os seres humanos n&o sao fisicamente todos iguais,
embora da mesma espécie. Pode-se expandir esta visdo e afirmar que as pessoas
séo diferenciadas também psicologicamente, no modo de pensar e agir. E o que
afirma Souza (2005), ao colocar que a humanidade convive com uma pluralidade de
culturas, cada uma com suas riquezas e singularidades.

Mesmo que seja com o objetivo de preencher as vagas reservadas para
PCDs, a empresa deve contratar alguém por suas habilidades e qualificagdes.
Devera recrutar talentos habilitados para exercer a determinada fungao.

Se uma pessoa que possui deficiéncia, € contratado, sé para preencher a
quantidade de vaga para corresponder a porcentagem requerida, essa contratagcao
nao estar oportunizando o profissional e sim, apenas preenchendo uma lacuna de
vaga, sem compromisso algum.

E o objetivo da empresa €, a oferta de oportunidade as pessoas com
deficiéncias a se desenvolverem na sua formacao, e oportunizar seu desempenho.
Nesse sentido, a empresa devera possibilitar o plano de carreira a seus
colaboradores através de cargos e fungdes.
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Contudo, muitas vezes, a falta de perspectiva e crescimento dentro da empresa,
provoca uma alta rotatividade, gerando custos com recrutamento e treinamento,
além de uma imagem negativa por parte dos profissionais com deficiéncia. Mas
quando o colaborador se sente motivado e valorizado, exercem sua competéncia

com exceléncia.

5 METODOLOGIA

A presente trabalho de conclusdo de curso, buscou analisar as dificuldades
das deficiéncias fisicas no mercado de trabalho. A metodologia utilizada nesse
trabalho tem como objetivo a pesquisa qualitativa, para Yin (2016, p. 07) a pesquisa
qualitativa estuda o significado de vida para algumas pessoas, representando
opinides e perspectivas em contextos de vida.

Segundo Creswell (2010, p. 43) explana que, “para explorar e para entender o
significado que os individuos ou os grupos atribuem a um problema social ou
humano”. O método qualitativo, ainda de acordo com o autor, foca ha amostragem
intencional, na coleta de dados abertos, na analise de textos ou de imagens e na
interpretacédo pessoal dos achados, realmente o ideal que defendemos e utilizamos
para a concretizacado deste trabalho.

A pesquisa descritiva que é definida a pesquisa que descreve a realidade
vivenciada, sendo assim com ela descrevo a inclusao das pessoas com deficiéncias
fisicas no mercado do trabalho, com propédsito de torna-lo mais compreensivel. Para
Gil (2002, p.42), algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificacéo da
existéncia de relagbes entre variaveis e pretendem determinar a natureza dessa
relacao.

E a pesquisa bibliografica, recorrendo a autores e material disponivel sobre a
deficiéncia. Segundo Marconi e Lakatos (1990, p.43), a pesquisa bibliografica é o
levantamento de toda a bibliografia ja publicada, em forma de livros, revistas,
publicacdes avulsas e imprensa escrita. Pode-se dizer que estas pesquisas tém
como objetivo principal o aprimoramento de ideias da monografia,
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6 RESULTADOS E DISCUSSOES

Na pesquisa foram analisados 9 artigos, que retratam sobre mundo das
pessoas com deficiéncia fisica no mercado de trabalho. Conceituando, a deficiéncia
fisica sao alteragcdes completas ou parciais de um ou mais segmentos do corpo
humano, que acarretam o comprometimento da mobilidade e da coordenagéo geral.

As deficiéncias fisicas mais comuns, sao: Paraplegia: perda total das fungdes
motoras. A autora Amiralian menciona que a deficiéncia € qualquer perda ou
anormalidade da estrutura ou fungéo, psicologica, fisiolégica ou anatébmica
(AMIRALIAN et al. 2000).

No trabalho foi utilizado a pesquisa qualitativa e bibliografica aonde
compreende as informacgdes e ideias mais importantes de um texto. De acordo com
Gil (2002), por pesquisa bibliografica entende-se a leitura, a analise e a interpretagao
de material impresso. Entre eles podemos citar livros, documentos mimeografados
ou fotocopiados, periddicos, imagens, manuscritos, mapas, entre outros. Método
qualitativo aonde busca compreender o comportamento experiéncias individuais,
entre outros aspectos. Para Creswell (2014), a pesquisa qualitativa € um conjunto de
praticas que transformam o mundo visivel em dados representativos, incluindo
notas, entrevistas, fotografias, registros e lembretes.

Assim permitindo entender as questdes relacionadas as pessoas com
deficiéncias fisicas, pode-se dizer que todos possuem direitos iguais, ao acesso, a
convivéncia em sociedade e ao mundo do trabalho. Segundo a Constituicdo da
Republica de 1988, prever o amparo a pessoa com deficiéncia, e esse direito esta
presente nas relagdes de trabalho desde a Consolidag&o de Leis do Trabalho (CLT)
e, também foi consolidado no Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (Lei 13.146/2015).

De acordo com Laraia (2009), para que uma “pessoa com deficiéncia possa
ser autbnoma e independente ao escolher e desenvolver seu trabalho” e para que
ela alcance e produza sua cidadania, devem ser-lhe dados o direito a vida, a
igualdade, ao trabalho, a reabilitacdo profissional, a habilitacdo, a saude, a
aposentadoria, ao lazer e a assisténcia especial, além do direito a ndo discriminacao
e a igualdade.

Mesmo assim encontra-se muitos desafios dos PCDs entram entrarem no
mercado de trabalho, enfrentam barreiras, como o preconceito, a falta de
profissionais qualificados, falta de lugares adaptados, falta de investimento e
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infraestrutura, entre outros. ROMITA (1991, p. 5), o grande entrave da insergao e
manutengado do deficiente no mercado de trabalho reside na caréncia de qualidade
dos candidatos e dos sistemas de habitacdo e reabilitacdo, bem como na falta de
estimulos econdmicos que facilitam a sua contratacao pelas empresas.

As empresas precisam de uma estrutura para receber as PCDs, capacitagao
e interesse em desenvolver seu lado intelectual para ocuparem tais vagas que e
amparado por lei, chamada lei de cotas. A Lei de cotas para PCDs, oficialmente
chamada de Lei de Cotas (art. 93 da Lei n° 8.213/91), foi promulgada em 1991 e
estabelece que empresas com cem ou mais empregados devem preencher uma
parte dos seus cargos com pessoas com deficiéncia.

As organizagbes cumprindo essa lei ela tem que pensar que as PCDs
necessitam de uma infraestrutura adequada para adentra a mesma, a acessibilidade
e mais um direito garantido por lei, porém poucas organizagdes cumprem essa lei. A
acessibilidade pode ser compreendida como a “possibilidade e condi¢do de alcance,
percepcdo e entendimento para a utilizagdo com seguranga e autonomia de
edificagbes, espago, mobiliario, equipamento urbano e elementos” (ABNT, 2004)

Diante disso podemos analisar que as organizagdes ndo cumprimento a tais
leis alegando a qualificagdo dos PCDs, pesquisas feita no i. Social ressalta que 77%
dos entrevistados consideram que profissionais com deficiéncia apresentam
comportamentos semelhantes e até mais adequados do que os demais. A auséncia
de sensibilidade por parte das organizagbes. A empresa necessita analisar a
integracéo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, sob a 6tica das suas
qualificacdes, e ndo sob a dtica das suas restricdes para o trabalho. Pois quando é
solicitado de um profissional o seu curriculo, ndo se pergunta o que ele ndo sabe
fazer.

Deseja-se identificar suas habilidades para compara-las com o perfil do cargo
e escolher o melhor profissional. As organizagdes precisam de mudangas, e atitudes
devem ser tomadas na hora de incluir uma pessoa com deficiéncia no seu time. E
pagando a multa destinada n&do sera a resolugdo. Observou-se que a falta de
informacgdes e grande pela parte da empresa quanto das PCDs, muitos deficientes
fisicos ndo sabem como funciona a lei que o ampara, e as empresas pela percepgao
dos profissionais de Recursos Humanos pesquisados:

* 86% ainda contrata somente para cumprir a cota estabelecida por lei

* 35% afirma que o mercado esta retraido e 9% afirma ser inexistente



» Apesar do conhecimento da lei, falta de informagé&o ainda é barreira

AUTOR, ANO

TiTULO

AMIRALIAN, (2000)

Conceituada deficiéncia

CRESWELL, (2010)

Projeto de pesquisa: métodos

qualitativo, quantitativo e misto

Gil, (2002)

Como elaborar projetos de pesquisa

FIGUEIRA, (2002)

Caminhando no  siléncio: uma
introdugdo a trajetéria das pessoas

com deficiéncia na histéria do Brasil.

LEAL; MATTOS; FONTANA, (2013)

Trabalhador com deficiéncia fisica:

fragilidades e agravos

LARAIA, (2009)

A pessoa com deficiéncia e o direito

ao trabalho

ROMITA, (1991)

Trabalho do Deficiente

DA SILVA ALVES, (2017)

Concepcdes de deficiéncia: um estudo
sobre a representacdo social da
diversidade humana ao longo da

historia

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE
NORMAS TECNICAS, (2004)

Acessibilidade de pessoas portadoras
de deficiéncias a edificagdes, espaco,

mobiliario e equipamentos urbanos.

Tabela 1 — Artigos e Autores

Fonte: Dados do autor.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

A realizacdo desse trabalho buscou comentar as dificuldades dos deficientes
fisicos no mercado de trabalho, mesmo havendo lei de Cotas para PCDs.

Na pesquisa percebemos a importancia de as empresas estar incluindo as
PCDs, pois quando uma empresa da oportunidade para um deficiente fisico, a
mesma e mais do que ser uma empresa com empatia, ela da oportunidade para
todos e valoriza a diversidade, porém percebemos que inclusdo no mercado de
trabalho para pessoas com deficiéncia ainda € a questao da falta de informacgdes
especificas para que o RH entenda os melhores caminhos para esses profissionais.
E para lidar com a realidade as empresas precisam fazer certas adaptacdes
esséncias.

Observa-se que muitas empresas ndo cumprimento de fato a lei que ampara
as PCDs no mercado e preferem pagar multa ou quando segue nao faz de forma
correta, a varias empresas que dao um jeitinho de cumprir a lei de cotas e nao se
preocupam com desenvolvimento do funcionario, contratando pessoas com
deficiéncias especificas.

Tem empresa que os gestores ou recrutadores preferem contratar PCDs que
nao exija muito esforco e adaptagcdo adequada na empresa e tem empresas que
contrata PCDs s6 para cumprir a lei, ndo deixando eles exercerem de fato uma
funcao no trabalho.

Outro problema encontrado e que muitos deficientes sdo desinformados,
assim deixando as leis que os ampara passando em vao. Observou-se também que
cabe ressaltar a necessidade de mais estudos sobre a tematica, sobretudo, pelos
profissionais em questdo, na medida em que cada vez mais, terdo que estar
preparados para atuar sobre o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no

mundo do mercado trabalho.
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